




















（Ancona & Caldwell, 1992; Eisenhardt, Kahwajy, & Bourgeois, 1997; Shin & Zhou, 2007）。
後者によれば、ダイバシティが高まると、サブグループが生まれ、サブグループ間でコンフ
リクトが生まれる（Pelled, Eisenhardt, & Xin, 1999）。そのため、社会的統合やコミットメ
ントなどのグループパフォーマンスが損なわれると主張する（Jehn, Northcraft, & Neale, 








liken & Martins, 1996; van Knippenberg, De Dreu, & Homan, 2004）。そのため、ダイバシティ
とパフォーマンスの関係に関する実証結果は、一貫性を欠くことが指摘されてきた（Wil-
liams & O’Reilly, 1998）。
　このパラドックスを解消するために、提唱されたのが、「フォールトライン」（Lau & 
Murnighan, 1998）という概念である。フォールトラインは、ダイバシティのプラス面を生












　具体例を用いて、フォールトラインの概念を説明する。表 1 は、5 つのグループの、メン
バー属性を示したものである。まずグループ1では、メンバーの属性が全て同じであるため、
フォールトラインは無い。次にグループ 2 を見ると、まず人種という属性で、白人とアジア
系に分けられる（分断される）ため、「分断が 1 通り（1 way）」と数える。次に、性別でも男・
女に分断される。年齢でも、20 歳と 30 歳に分断される。職種は皆同じなので分断は無いと
考える。よって、グループ 2 におけるサブグループの分断は、計「3 通り」となる。次に、
サブグループ内で、他の属性がどれだけ並ぶかを見る。まず、性別のサブグループの中では、










ため、カウントしない。よって、グループ 2 のフォールトラインの強さは、「分断 3、並び
1（1 align/3 ways）」となる。最もわかりやすい例が、グループ 3 である。明確に二つのサ
ブグループに分かれており、フォールトラインは非常に強い状態である。
表 1　フォールトラインの例
























































































出所：Lau & Murnighan (1998) p.330 を一部抜粋し、筆者和訳。グループ 2－C 年齢のみ、筆者改変。
　以上が、Lau & Murnighan（1998）が提唱した、フォールトラインの概要である。Lau & 
Murnighan（1998）以降、フォールトラインの研究は発展を続けている。ダイバシティより
も、フォールトラインの方が、ワークユニットとパフォーマンスの関係を説明できるという






　まず、初期の研究が用いているのは、社会的アイデンティティ理論（Tajfel & Turner, 









るステレオタイプや内集団バイアス（Tajfel et al., 1971）が生じ、サブグループ間の対立が
生まれ（Homan, van Knippenberg, Van Kleef, & De Dreu, 2007b; Molleman, 2005）、情報共
有、創造性、意思決定などのグループパフォーマンスにマイナスの影響が出る（Jiang, 




れた（Lau & Murnighan, 2005）。また、Thatcher & Patel （2011）が行ったメタ分析の結果
も、フォールトラインが、コンフリクトと凝集性というチームプロセスを通じて、チームパ
フォーマンスやチーム満足に関係すると示している。

























る（Gibson & Vermeulen, 2003）。
　また、特定の場合には、フォールトラインがパフォーマンスにプラスであると説明する研





















とで、情報の精緻化（情報を交換・統合すること）を行うことが出来る（Ellis, Mai, & 
Christian, 2013; van Knippenberg et al., 2004）。
　たとえば、クロスファンクショナルチームなど、多様な職種のメンバーが集まっている
チームを考えてみよう。職種によって、信念や専門用語、問題解決のアプローチの違いが異





パフォーマンスが向上すると考えられる（Carton & Cummings, 2013）。
　一方、性別、年齢、人種など、人口統計学的属性に基づくフォールトライン（社会的アイ
デンティティベースのフォールトライン）が強い場合には、サブグループ化がコンフリクト
を生み、その結果、情報交換や情報の精緻化が妨げられる（van Knippenberg, De Dreu, & 












フォーマンスへの影響が異なると言及しているのみである（例えば、Homan et al., 2007b; 




















のデータベース（Business Source Complete, PsycINFO, PsycARTICLES, Psychology and Behav-
ioral Sciences Collection, JSTOR, ABI/INFORM Complete）および、測定手法が多く掲載され











































Fau 5 － 6 名× 79 チー
ム、米国北東部大学







3 Lau & 
Murnighan, 
2005


























































































8 Homan, van 
Knippenberg, 



















































































































































































































































































































































































































































30 本のサンプルは、学生が 14 本、トップマネジメントチームが 9 本、一社の従業員が 5 本、
複数産業にまたがるサンプルが 2 本であった。また、測定手法の中の、「操作的に作られた
フォールトライン」とは、参加者を属性に応じてグループに割り当て、人為的にフォールト






























性のみ（11 本）、タスク関連の属性のみ（8 本）、その他（6 本）であった。
　パフォーマンスとの関係を見ると、混合型はプラスとマイナスの両方があったが、マイナ









































な い。（Meyer & Glenz, 
2013）
・ Lau & Murnighan （1998）
が提唱した、多元的なアライ
ンメント（並び）考慮してい

























時 に 計 算 で き る




















別 で き な い。（Trezzini, 
2008）
・ 一つの属性に重みづけができ
































































い。（Meyer & Glenz, 2013）
・ 一つの属性に重みづけができ






















































































































































































































Fau（Thatcher, Jehn, & Zanutto, 2003）（9 本）、及び、Fau に足りない点を補う形で、後に
開発された「フォールトラインの距離」である。9 本中 4 本で、Fau にフォールトラインの
距離（Bezrukova et al., 2009）と掛け合わせる形で用いられていた。Fau に次いで、多くの
研究で用いられていたのが、FLS（Shaw, 2004）である（4 本）。4 本のうち 1 本は、FLS













































































た。Fau は、計算上 19 名までという上限があった。また、LCCA は下限が 30 名であった。
Fau はサブグループの数が「二つ」という前提で計算を行うが、FLS、PMD、LCCA、ASW



























































組織レベルのフォールトラインをも測定することができる（例えば、Lawrence & Zyphur, 
2011; Meyer & Glenz, 2013）。実証研究でも、平均 20 名を超えるワークユニットのフォー
ルトライン（性別・年齢・職能役割・勤続年数）が、個人の職務専念（job dedication）に
影響することが示されている（Chung et al., 2011）。
　しかし、組織レベルのフォールトラインを、グループレベルのフォールトラインと同様の
理論で説明できるかという点については、議論の余地がある。グループにおけるフォールト
ラインのダイナミクスが、組織におけるものと同じだとは考えにくい（Thatcher & Patel, 
2012）。たとえば、Lau & Murnighan（1998）やThatcher, Jehn, & Zanutto（2003）は、グルー
プフォールトラインは、サブグループが必ず二つに分かれると想定している。しかし、人数
が多くなるほど、サブグループの数も多くなる可能性がある（Meyer & Glenz, 2013）。近年
では、サブグループの大きさとバランスも、グループの意思決定に影響するという研究を受
け（亀田，1997; 2013）、フォールトラインの測定に、サブグループの大きさとバランスを
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